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PENGARUH IKLIM ORGANISASI TERHADAP KEPUASAN KERJA KARYAWAN 
(Studi Kuantitatif Eksplanatif Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan di PT Sri Rejeki Isman, Tbk Divisi Garment) 
 
Abstrak 
Tujuan penelitian ini yakni untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan 
kerja karyawan. Populasi dalam penelitian ini adalah para karyawan PT. Sri Rejeki Isman 
divisi garment yang berjumlah 300 orang. Teknik pengambilan sampel adalah purposive 
sampling, dengan jumlah sampel 90 orang. Pengumpulan data dalam penelitian ini 
menggunakan teknik kuisoner atau angket yang akan diisi oleh responden. Alat ukur yang 
digunakan untuk mengungkap variabel-variabel penelitian ada 2 macam alat ukur, yaitu : (1) 
skala iklim organisasi, dan (2) skala kepuasan kerja. Analisis data dalam penelitian ini 
menggunakan korelasi product moment. Berdasarkan hasil analisis maka diperoleh hasil 
bahwa iklim organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja dengan 
koefisien korelasi sebesar 0,576 atau pengaruhnya sebesar (0,576 X 0,576 = 0,332 atau 
33,2%). Ini mengindikasikan bahwa variabel iklim organisasi telah memberikan pengaruh 
yang besar terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan perhitungan uji statistik regresi diperoleh 
hasil bahwa, t hitung adalah 6,608 ini berarti lebih besar dari t tabel 1.984 untuk alpha 0.05, 
maka H0 ditolak, artinya ada pengaruh variabel iklim organisasi terhadap kepuasan kerja. 
Pengaruh yang dimiliki adalah sebesar 33,2%. Ini berarti iklim organisasi jika ia berdiri 
sendiri ternyata memberikan pengaruh secara langsung dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja sebesar 33,2% sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain selain iklim organisasi. 
Kata kunci : Kepuasan kerja, Iklim organisasi, Karyawan. 
 
Abstract 
The purpose of this study is to determine the effect of organizational advertising on employee 
job satisfaction. Subjects in this research are employees of PT. Sri Rejeki Isman in garment 
division of 300 people. Sampling technique is purposive sampling involving 90 samples. Data 
collection in this study uses questionnaire technique filled by respondents. There are 2 kinds 
of measuring instrument used to reveal research variables (1) organizational climate scale, 
and (2) job satisfaction scale. Data analysis in this study applies product moment correlation. 
Based on the results of the analysis, the researcher obtains results which indicate that the 
organizational climate significantly affect job satisfaction with the correlation coefficient of 
0.576 or have the effect of (0.576 x 0.576 = 0.332 or 33.2%). This indicates that the 
organizational climate variable gives a big influence on job satisfaction. Based on the 
calculation of regression statistical test results, it is obtained that t count of 6.608 which is 
larger than t table of 1.984 for alpha 0.05, then H rejected. This means that there is influence 
of organizational climate variable on job satisfaction. The effect is 33.2%. This means that 
the organizational climate if it stands alone has a direct and significant impact on 
employment satisfaction of 33.2% while the rests are influenced by other factors. 
Keywords: Job Satisfaction, Organization Climate, Employees 
 
1. PENDAHULUAN 
Lingkungan kerja menyangkut seluruh aspek lingkungan sosial, baik formal maupun informal 
yang dirasakan oleh para anggota organisasi dan lingkungan tersebut dapat mempengaruhi 
pekerjaannya. Suasana lingkungan kerja yang dirasakan oleh masing-masing individu 
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karyawan akan mendorong kupasan kerja karyawan di perusahaan. Lingkungan kerja yang 
baik akan sangat besar pengaruhnya terhadap kepuasan kerja karyawan perusahaan dalam 
menyelesaikan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang akhirnya berpengaruh terhadap 
produktivitas kinerja karyawan (Andika, 2014). 
Kepuasan kerja seorang karyawan merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap 
karyawan mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda-beda dalam mengerjakan tugasnya. 
Ada beberapa hal yang berkaitan dengan kepuasan kerja, antara lain: lingkungan kerja dan 
iklim organisasi. Kepuasan kerja (job satisfaction) merupakan orientasi individu yang 
berpengaruh terhadap peran dalam bekerja dan karakteristik dari pekerjaan. Kepuasan kerja 
senantiasa menarik dan dianggap penting oleh ilmuwan dan praktisi karena kepuasan kerja 
dipandang dapat mempengaruhi jalannya organisasi secara keseluruhan. Definisi kepuasan 
kerja dikemukakan oleh Wexley dan Yukl (Emmas, 2012) menjelaskan kepuasan kerja 
sebagai perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Sedangkan Robbins (2001) menjelaskan 
kepuasan kerja didefinisikan sebagai suatu sikap umum seorang individu terhadap 
pekerjaannya. 
Menurut Tagiuri dan Litwin (Murniati, 2013), iklim organisasi merupakan kualitas 
lingkungan internal organisasi yang secara relatif terus berlangsung, dialami oleh anggota 
organisasi dengan mempengaruhi perilaku mereka dan dapat dilukiskan dalam pengertian satu 
set karakteristik atau sifat organisasi. Iklim organisasi merupakan gambaran kolektif yang 
bersifat umum terhadap suasana kerja organisasi yang membentuk harapan dan perasaan 
seluruh karyawan sehingga kinerja karyawan meningkat. 
Definisi organisasi menurut Liliweri (2004) adalah sebagai sebuah sistem sosial yang 
dibentuk untuk mencapai tujuan tujuan tertentu. Organisasi juga merupakan kelompok yang 
mempunyai diferensiasi peranan, atau kelompok yang sepakat untuk memenuhi seperangkat 
norma-norma. Robbins dalam Liliweri (2004) mengatakan, organisasi adalah sebuah bentuk 
kerjasama yang sistematik antara sejumlah orang untuk memenuhi tujuan yang telah 
ditetapkan. Disebut kerjasama karena didalamnya terbentuk jalinan, hubungan, relasi, dan 
komunikasi antar sejumlah orang yang mempunyai tugas dan fungsi yang sama atau yang 
berbeda-beda lalu membentuk sebuah sistem untuk memenuhi tujuan yang telah disepakati 
bersama. 
Dalam proses mencapai tujuan organisasi diperlukan adanya iklim komunikasi yang 
dapat menghubungkan, mengatur dan membina lingkungan organisasi itu menyangkut 
struktur dan fungsi organisasi, dalam suatu hubungan antara anggotanya, proses informasi dan 
proses pengorganisasian serta budaya organisasi tersebut. Disitulah peran iklim komunikasi 
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organisai berfungsi menjadikan wadah komunikasi sebagai basis pengorganisasian manusia di 
dalam suatu kelompok dan memberikan kelancaran yang dapat memungkinkan setiap anggota 
organisasi dapat melaksanakan pekerjaanya secara lebih harmonis serta lebih memahami 
perencanaan dan mengetahui keberlangsungan aktifitas organisasi tersebut. Iklim yang 
dimaksud disini adalah suasana yang tercipta di dalam suatu perusahaan atau instansi yang 
menimbulkan reaksi-reaksi baik itu reaksi positif atau reaksi negatif karena pengaruh internal 
ataupun eksternal. Selain dalam organisasi atau dalam suatu kelompok, iklim komunikasi 
organisasi juga berperan penting di lingkungan pekerjaan karena di lingkungan kerja 
merupakan suatu sistem terbuka yang kompleks yang dipengaruhi oleh lingkungannya sendiri 
baik eksternal ataupun internal. 
Iklim organisasi dapat dilihat sebagai variabel kunci kesuksesan organisasi. Kurniasari 
dan Halim (2013) menyatakan bahwa iklim organisasi yang baik dapat menimbulkan 
kepuasan kerja, karyawan yang berada dalam iklim organisasi yang baik dan kondusif akan 
dapat menciptakan inisiatif karyawan untuk dapat melakukan suatu pekerjaaan yang menjadi 
kewajibannya dan juga tidak segan-segan untuk melaksanakan tugas di luar pekerjannya. 
Susanty (2012) menyatakan iklim organisasi pada organisasi satu dengan organisasi lain tentu 
mengalami perbedaan, iklim organisasi yang berbeda-beda tersebut mempengaruhi perilaku 
SDM yang berada didalam organisasi tersebut. Karyawan akan merasakan bahwa iklim yang 
ada didalam organisasinya baik dan menyenangkan apabila mereka dapat melakukan sesuatu 
yang bermanfaat bagi organisasi. Iklim organisasi yang baik sangat penting diciptakan karena 
merupakan persepsi seorang karyawan tentang apa yang diberikan organisasi dan kemudian 
dijadikan dasar penentuan tingkah laku bagi karyawan (Ni Luh, 2016). Terdapat beberapa 
dimensi dalam iklim organisasi yang mencakup sifat hubungan interpersonal, sifat hirarki, 
sifat pekerjaan serta pola komunikasi anggota organisasi. 
Keberadaan komunikasi adalah hal yang sangat penting dalam berorganisasi. 
Komunikasi dalam suatu organisasi sangat dibutuhkan karena dalam mempelajari komunikasi 
organisasi yaitu untuk memperbaiki organisasi. Komunikasi sangat penting untuk kemajuan 
organisasi, suatu organisasi bisa dikatakan sukses apabila hubungan komunikasi antara 
internalnya harmonis. Komunikasi juga sangat berguna untuk kelangsungan suatu organisasi, 
dengan adanya studi komunikasi ini organisasi bisa memanajemen pengembangan sumber 
daya manusia, instansi dan tugas-tugas yang lain. Sumber daya manusia merupakan faktor 
penting dalam keberlangsungan operasional kerja, keterbatasan sumber daya manusia baik 
dari segi jumlah personel maupun kompetensi personel terkait dengan tanggungjawab profesi 
membuat komunikasi yang  berjalan di lingkungan kerja cenderung berjalan satu arah yaitu 
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dari atasan ke bawahan (Purworini, 2014). Komunikasi merupakan salah satu hal yang 
penting bagi manusia, dengan kata lain kualitas hidup manusia juga ditentukan oleh pola 
komunikasi yang dilakukannya. Jika pola komunikasi yang dilakukan manusia baik, maka 
komunikasi yang tercipta adalah komunikasi yang efektif. Kegiatan komunikasi dilakukan 
sebagai upaya memenuhi kebutuhan untuk bekerjasama dengan orang lain. Komunikasi 
Interpersonal merupakan bagian dari sebuah unsur terciptanya sebuah iklim organisasi yang 
baik, organisasi yang baik itu dapat terlihat jelas apabila tujuan yang mereka rumuskan telah 
tercapai. Iklim Organisasi terkait erat dengan proses menciptakan lingkungan kerja yang 
kondusif, sehingga dapat tercipta hubungan dan kerjasama yang harmonis di antara anggota 
organisasi seperti halnya juga yang terdapat di PT Sri Rejeki Isman, Tbk (PT SRITEX), 
khususnya di bagian produksi. 
PT Sri Rejeki Isman, Tbk (PT SRITEX) merupakan perusahaan tekstil dan garmen yang 
terintegrasi serta terpadu secara vertikal (Integrarted Vertical Textiles-Garments). Bagian 
produksi PT. SRITEX terdiri dari departemen pemintalan (Spinning Unit), departemen 
penenunan (Weaving Unit), departemen pencetakan-pencelupan (Dyeing and Printing Unit), 
dan departemen garmen (Garment Unit). Untuk menjalankan semua itu, PT. Sri Rejeki Isman 
terletak di beberapa properti di area lebih dari 100 hektar dan mempekerjakan puluhan ribu 
orang pekerja baik perempuan maupun laki-laki. Untuk mengelola puluhan ribu pekerja PT . 
Sri Rejeki Isman mengembangkan iklim organisasi yang efektif, supaya tercipta hubungan 
dan kerjasama yang harmonis diantara semua karyawan pada semua jenjang. Keunikan PT. 
Sri Rejeki Isman adalah pemiliknya berasal dari etnis Cina dengan puluhan ribu karyawan 
yang berasal dari etnis Jawa, sehingga iklim organisasi dikembangkan dengan pola Jawa yang 
santun dan menghargai orang lain. Keuinikan yang lain adalah PT. Sri Rejeki Isman dengan 
puluhan ribu karyawan belum pernah terjadi demo massa yang dilakukan karyawan terhadap 
perusahaan, hal ini mengindikasikan bahwa karyawan merasa puas dengan manajemen 
perusahaan.  
Komunikasi organisasi di PT Sri Rejeki Isman, Tbk (PT SRITEX) dalam lingkungan 
pekerjaan terdapat bentuk komunikasi vertikal dan komunikasi horisontal yaitu komunikasi 
yang terjadi atasan kepada bawahan, komunikasi dari bawahan kepada atasan dan komunikasi 
sesama rekan kerja atau sesama karyawan. Komunikasi organisasi mengandung unsur penting 
dalam manajemen lingkungan kerja seperti diantaranya, komunikasi untuk pembuatan 
keputusan, berupa komunikasi kelompok kecil atau besar, sistem kepemimpinan, pengelolaan 
konflik, pengembangan organisasi serta kepuasan kerja di antara seluruh karyawan. Proses 
komunikasi serta terciptanya iklim komunikasi organisasi yang baik memegang peranan yang 
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sangat penting dalam suatu organisasi yang tentunya akan mempengaruhi kinerja pegawai. 
Iklim komunikasi harusnya diperhatikan karena, iklim komunikasi merupakan gabungan dari 
persepsi-persepsi(suatu evaluasi makro) mengenai peristiwa komunikasi, perilaku manusia, 
respon pegawai tehadap pegawai lainnya, harapan-harapan, konflik antar personal, dan 
kesempatan bagi pertumbuhan dalam organisasi tersebut. Iklim komunikasi dengan iklim 
organisasi dalam arti, iklim komunikasi meliputi persepsi-persepsi mengenai pesan dan 
peristiwa yang berhubungan dengan pesan yang terjadi dalam organisasi. 
Beberapa penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara iklim organisasi 
terhadap kepuasan karyawan dan kinerja karyawan. Diantaranya penelitian yang dilakukan 
oleh Oscar (2015) yang meneliti tentang hubungan antara iklim organisasi kepuasan kerja 
karyawan FIF Solo Baru. Kesimpulan hasil penelitian ini adalah ada hubungan positif yang 
sangat signifikan antara iklim organisasi dengan kepuasan kerja. Semakin tinggi iklim 
organisasi seseorang maka semakin tinggi pula kepuasan kerja dan sebaliknya. Penelitian 
lainnya oleh Jeevan (2013) tentang Impact of Organizational Climate on Job Satisfaction, Job 
Commitment and Intention to Leave: An Empirical Model. Penelitian mengenai kontribusi 
manajemen masyarakat terhadap hasil kinerja organisasi seperti produktivitas dan 
profitabilitas telah dikaitkan dengan iklim kepuasan di tempat kerja. Kepuasan kerja dan iklim 
organisasi memainkan peran penting dalam mempertahankan karyawan dengan meningkatkan 
komitmen mereka terhadap organisasi. Penelitian Chaur-luh (2014) yang berjudul ”The 
Organizational Climate and Employees’ Job Satisfaction in the Terminal Operation Context 
of Kaohsiung Port”, dalam penelitian ini iklim organisasi meliputi sistem manajemen, 
penghargaan dan motivasi, kepemimpinan transformasi, dan kepemimpinan, sedangkan 
kepuasan kerja karyawan digunakan sebagai variabel penjelasan dalam penelitian ini. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja karyawan sangat terkait dengan jenis 
perusahaan dan iklim organisasi.  
Penelitian ini berupaya lebih spesifik meneliti tentang komunikasi organisasi serta lebih 
khusus dapat mengetahui iklim organisasi dalam pengaruhnya terhadap kepuasan kerja 
karyawan yang terdapat di lingkungan PT Sri Rejeki Isman, Tbk (PT SRITEX) khususnya 
pada bagian produksi. Dilandasi oleh identifikasi masalah tentang iklim organisasi pada PT 
Sri Rejeki Isman, Tbk (PT SRITEX) yaitu didalamnya terdapat birokrasi (sistem kontrol 
dalam organisasi) yang cukup kompleks tetapi terstruktur dalam unit pembagian tugasnya, 
sehingga terlihat jelas aktifitas pada lingkungan kerja bagian produksi mengalami kendala-
kendala sehingga kadang kurang efektif dalam pengorganisasian tugas, pesan atau informasi 
yang tengah menjadi kebutuhan semua lini karyawan. Kadang kala tidak berjalan efektif dan 
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efisien, keadaan tersebut bisa menjadi terbiasa dan berlangsung lama sehingga bisa 
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Seperti contoh apabila ada komunikasi yang tidak 
efektif antara bawahan dengan atasan maka akan tercipta iklim yang tidak kondusif dan 
tentunya akan mempengaruhi kinerja karyawan.  
Dari uraian diatas peneliti ini ingin meneliti apakah iklim organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT Sri Rejeki Isman, Tbk (PT SRITEX)? 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan 
kerja karyawan PT Sri Rejeki Isman, Tbk (PT SRITEX). Manfaat penelitian ini secara 
akademis diharapkan dapat menambah pengetahuan khususnya tentang pengaruh iklim 
organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan PT Sri Rejeki Isman, Tbk (PT SRITEX). Hasil 
penelitian ini diharapkan sebagai bahan referensi untuk mengembangkan lebih lanjut 
penelitian ilmu sosial dan komunikasi; sedangkan secara praktis, penelitian ini dapat menjadi 
bahan rujukan bagi mahasiswa atau peneliti lainnya yang ingin mengadakan penelitian lebih 
lanjut di bidang iklim organisasi. 
 
2. METODE 
Mettodologi adalah teknik yang dilakukan untuk memecahkan masalah dalam sebuah 
penelitian. Penelitian ini termasuk jenis penelitian eksplanatif dengan pendekatan kuantitatif. 
Menurut Sugiyono (2012) ekspalantory adalah sebuah penelitian yang menjelaskan hubungan 
kausal antara variabel-variabel yang mempengaruhi hipotesis. Pada penelitian ini terdapat dua 
variabel yang dihubungkan dan penelitian ini berfungsi menjelaskan, meramalkan dan 
mengontrol suatu gejala. Oleh karena itu dalam penelitian ini nantinya akan dijelaskan 
mengenai adanya hubungan antara variabel yang akan diteliti dan sejauh mana hubungan 
tersebut saling mempengaruhi. Alasan utama pemilihan jenis penelitian eksplanatif ini untuk 
menguji hipotesis yang diajukan agar dapat menjelaskan pengaruh variabel bebas (iklim 
organisasi) terhadap variabel terikat (kepuasan kerja karyawan) baik secara parsial maupun 
simultan yang ada dalam hipotesis tersebut. Metode eksplanatif adalah: “Apabila peneliti 
menjelaskan hubungan atau pengaruh kausal antara variabel-variabel melalui pengujian 
hipotesis maka dinamakan penelitian penjelasan (Eksplanatory Research).” Singarimbun 
(2010). Penelitian ini dimaksudkan untuk mendapatkan gambaran pengaruh iklim organisasi 
terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Sri Rejeki Isman, Tbk divisi garment.. 
Populasi adalah jumlah dari keseluruhan unit yang cirinya dapat diduga, sedangkan 
sampel adalah bagian dari populasi serta dipandang sebagai wakil dari populasi (Singarimbun 
dan Effendi, 2010). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Sri Rejeki 
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Isman divisi garment yang berjumlah 300 orang. Penentuan besarnya sampel menurut 
Arikunto (2002) adalah sebagai berikut: Apabila subjek kurang dari 100, lebih baik diambil 
semua, sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi, selanjutnya jika jumlah 
subjeknya lebih dari 100 dapat diambil antara 10 – 15 % atau 20 – 25 % atau lebih. 
Pengkuruan sampel menggunakan rumus Slovin dengan jumlah populasi 300 orang, maka 
peneliti menentukan sampel dalam penelitian ini berjumlah 90 orang. Teknik pengambilan 
sampel yang digunakan adalah purposive sampling. Teknik Purposive Sampling adalah teknik 
penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu (Sugiyono, 2012).  
Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan metode kuesioner. Kuesioner 
adalah pengumpulan data dengan cara memakai daftar pertanyaan tentang iklim organisasi 
dan kepuasan kerja yang disebar kepada karyawan PT. Sri Rejeki Isman selaku responden 
dari penelitian ini. Wawancara merupakan pengumpulan data dengan menggunakan 
pertanyaan secara lisan kepada responden sebagai masukan data dalam membantu penelitian, 
terutama dalam memperjelas dan menginterprestasikan hasil analisis penelitian. 
Uji instrumen penelitian dilakukan dengan uji reliabilitas dan uji validitas. Uji 
reliabilitas adalah sesuatu instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat 
pengumpul data karena instrumen tersebut sudah baik (Arikunto, 2002). Pada penelitian ini 
untuk mencari reliabilitas instrumen menggunakan rumus alpha α, karena instrumen dalam 
penelitian ini berbentuk angket atau daftar pertanyaan yang skornya merupakan rentangan 
antara 1-5 dan uji validitas menggunakan item total, dimana untuk mencari reliabilitas 
instrumen yang skornya bukan 1 dan 0, misalnya angket atau soal bentuk uraian maka 
menggunakan rumus alpha α: 
α = 




 

 xS
jS
k
k
2
2
1
1
  
 
Keterangan : 
α = koefisien reliabilitas alpha 
k = jumlah item 
Sj = varians responden untuk item I 
Sx = jumlah varians skor total 
 Indikator pengukuran reliabilitas menurut Sekaran (2000) yang membagi tingkatan 
reliabilitas dengan kriteria jika alpha atau r hitung:  
1. 0,8-1,0  = Reliabilitas baik 
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2. 0,6-0,799  = Reliabilitas diterima 
3. kurang dari 0,6  = Reliabilitas kurang baik 
Dalam penelitian ini, uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan tekhnik Formula 
Alpha Cronbach dan dengan menggunakan program SPSS 15.0 for windows. 
Uji validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan atau 
kesahihan sesuatu instrumen (Arikunto, 2002). Sebuah instrumen dikatakan valid apabila 
mampu mengukur apa yang diinginkan dan dapat mengungkap data dari variabel yang 
diteliti secara tepat. Tinggi rendahnya validitas instrumen menunjukkan sejauh mana data 
yang terkumpul tidak menyimpang dari gambaran tentang validitas yang dimaksud. Cara 
yang dipakai dalam menguji tingkat validitas adalah dengan variabel internal, yaitu 
menguji apakah terdapat kesesuaian antara bagian instrumen secara keseluruhan. Untuk 
mengukurnya menggunakan analisis butir. Pengukuran pada analisis butir yaitu dengan cara 
skor-skor yang ada kemudian dikorelasikan dengan menggunakan rumus korelasi product 
moment yang dikemukakan oleh Pearson dalam Arikunto, (2002) sebagai berikut: 
 
rxy 
  
 
Keterangan: 
rxy : koefisien korelasi antara x dan y rxy 
N : Jumlah Subyek 
X : Skor item  
Y : Skor total 
∑X : Jumlah skor items  
∑Y : Jumlah skor total 
∑X2 : Jumlah kuadrat skor item  
∑Y2 : Jumlah kuadrat skor total 
(Suharsimi Arikunto, 2002)  
Kesesuaian harga rxy diperoleh dari perhitungan dengan menggunakan rumus diatas 
dikonsultasikan dengan tabel harga regresi moment dengan korelasi harga rxy lebih besar 
atau sama dengan regresi tabel, maka butir instrumen tersebut valid dan jika rxy lebih kecil 
dari regresi tabel maka butir instrumen tersebut tidak valid. 
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Analisis data yang digunakan untuk melihat pengaruh iklim organisasi terhadap 
kepuasan kerja karyawan dengan menggunakan product moment dari Karl Pearson. Data 
dalam penelitian ini akan diolah dengan menggunakan program Statistical Package For 
Social Sciences (SPSS) 15.0 For Windows. Besarnya pengaruh tidak lagsung dapat ditentukan 
dengan cara mengalikan masing-masing koefisien pengaruh langsung dari persamaan 
penelitian (Imam Ghozali, 2013). Standar penentuan hipotesis menurut Imam Ghozali (2013) 
adalah sebagai berikut:  
- Hipotesis tidak bisa diterima jika hasil regresi menunjukan tingkat signifikansi di bawah 
0,05 (p<0,05) 
- Hipotesis bisa diterima jika hasil regresi menunjukan tingkat signifikansi di atas 0,05 
(p>0,05). 
3. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
3.1 Obyek Penelitian 
Penelitian ini dilakukan terhadap 90 orang karyawan PT. Sri Rejeki Isman divisi garment. 
Karakteristik responden penelitian meliputi jenis kelamin, umur, pendidikan, dan lama 
bekerja adalah sebagai berikut. 
Table 1. Karakteristik Responden 
No Karakteristik Frekuensi Persentase (N=90) 
1. Jenis kelamin 
a. Perempuan 
b. Laki-laki 
 
49 
41 
 
54% 
46% 
2. Umur 
a. < 20 tahun 
b. 20 – 30 tahun 
c. 31 – 40 tahun 
d.  > 40 tahun 
 
34 
41 
12 
3 
 
38% 
45% 
13% 
3% 
3. Pendidikan 
a. SD 
b. SMP 
c. SMA 
d. Perguruan Tinggi (PT) 
 
3 
7 
76 
4 
 
3% 
8% 
84% 
4% 
4. Lama kerja 
a. < 5 tahun 
b. 5 – 10 tahun 
c. 11 – 15 tahun 
d. > 15 tahun 
 
70 
15 
2 
3 
 
78% 
17% 
2% 
3% 
 
Karakteristik responden obyek penelitian menunjukkan sebagian besar responden 
berjenis kelamin perempuan yaitu sebanyak 49 responden (54%), berumur 20 – 30 tahun 
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sebanyak 41 responden (45%), berpendidikan SMA sebanyak 76 responden (84%), dan 
memiliki lama kerja kurang dari 5 tahun sebanyak 70 responden (78%). 
 
3.2 Hasil Penelitian 
3.2.1 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 
Uji validitas dan reliabilitas dilakukan untuk menganalisis kelayakan kuesioner penelitian 
sebagai instrument dalam pengumpulan data penelitian.  
Hasil analisis validitas kuesioner iklim organisasi diperoleh nilai rxy antara 0,212 
hingga 0,589. Nilai rtabel pada tingkat signifikansi 5% dan jumlah sampel (N) 90 adalah 
0,207. Perbandingan nilai rxy dengan nilai rtabel menunjukkan bahwa semua nilai rxy item 
pertanyaan kuesioner iklim organisasi lebih besar dari rtabel sehingga disimpulkan bahwa 
24 item pertanyaan kuesioner iklim organisasi adalah valid. 
Hasil analisis validitas kuesioner kepuasan kerja diperoleh nilai rxy antara 0,242 hingga 
0,510. Nilai rtabel pada tingkat signifikansi 5% dan jumlah sampel (N) 90 adalah 0,207. 
Perbandingan nilai rxy dengan nilai rtabel menunjukkan bahwa semua nilai rxy item 
pertanyaan kuesioner kepuasan kerja lebih besar dari rtabel sehingga disimpulkan bahwa 24 
item pertanyaan kuesioner kepuasan kerja adalah valid. 
Hasil uji reliabilitas kuesioner iklim organisasi diperoleh  nilai koefisien alpha () 
sebesar 0,684 sedangkan kuesioner kepuasan kerja diperoleh  nilai koefisien alpha () 
sebesar 0,648. Nilai koefisien alpha () kedua kuesioner berada pada 0,6 – 0,8 sehingga 
reliabilitas kedua kuesioner dalam diterima, sehingga disimpulkan bahwa kedua kuesioner 
adalah reliable. 
3.2.2 Hasil Uji Normalitas Data 
Normalitas data penelitian dilakukan menggunakan uji Kolmogorov-smirnov. Hasil uji 
normalitas data penelitian ditampilkan pada table berikut. 
Table 2. Hasil Uji Normalitas Data 
No Variable Ks Sig Keputusan  
1 
2 
Iklim organisasi 
Kepuasan kerja 
1,337 
1,319 
0,056 
0,057 
Normal 
Normal  
 
Hasil uji normalitas data menggunakan uji Kolmogorov Smirnov diperoleh  nilai 
signifikansi untuk variable iklim organisasi sebesar 0,056 sedangkan kepuasan kerja 
sebesar 0,057. Nilai signifikansi uji kedua kuesioner lebih besar dari 0,05 sehingga 
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disimpulkan bahwa kedua variable penelitian adalah normal, sehingga uji regresi dapat 
dilanjutkan. 
3.2.3 Hasil Uji Analisis Data  
Hasil analisis data menggunakan uji korelasi dan uji t pengaruh iklim organisasi terhadap 
kepuasan kerja karyawan (PT. Sri Rejeki Isman, Tbk) ditampilkan sebagai berikut. 
 
Table 3. Ringkasan Hasil Analisis Data 
Variable 
Koefisien 
regresi 
r t Sig Keputusan uji 
Contant 
X 
43,456 
0,577 
0,576 6,608 0,000 H0 ditolak 
 
Berdasarkan hasil analisis regresi, maka dapat disusun interpretasi hasil uji sebagai 
berikut. 
3.2.3.1 Pengaruh X terhadap Y 
Hasil analisis data diperoleh nilai thitung sebesar 6,608 dengan signifikansi (sig) sebesar 
0,000. Nilai rtabel dengan N = 90 dan tingkat signifikansi 5% adalah 1,960. Nilai thitung 
lebih tinggi dari ttabel  (6,608 > 1,960) sehingga keputusan uji adalah H0 ditolak, 
sehingga disimpulkan terdapat pengaruh positif yang signifikan iklim organisasi (X) 
terhadap kepuasan kerja (Y) karyawan di PT. Sri Rejeki Isman. 
3.2.3.2 Determinan X terhadap Y 
Nilai koefisien korelasi sebesar 0,576 sehingga besarnya pengaruh variable iklim 
organisasi (X) terhadap variable kepuasan kerja (Y) adalah sebesar 0,332 (0,576 x 
0,576) atau sebesar 33,2%, sedangkan sisanya sebesar 66,8% dipengaruh oleh factor 
lain, misalnya sifat pekerjaan, prestasi dalam pekerjaan, peluang promosi dan 
kesempatan untuk mengembangkan diri dan pengakuan. 
 
3.3 Pembahasan 
Peneliti menggunakan sampel sebanyak 90 orang, penelitian menunjukkan bahwa sebagian 
besar responden berjenis kelamin perempuan yaitu sebanyak 49 responden (54%), berumur 20 
– 30 tahun sebanyak 41 responden (45%), berpendidikan SMA sebanyak 76 responden (84%), 
dan memiliki lama kerja kurang dari 5 tahun sebanyak 70 responden (78%). 
Berdasarkan uraian diatas, maka peneliti dapat menyampaikan beberapa temuan dalam 
penelitian tersebut bahwa sebagian besar responden merupakan wanita, kondisi ini sesuai 
12 
 
dengan karakteristik pekerjaan yang dijalani responden, yaitu dalam bidang garment yang 
sebagian besar merupakan pekerjaan menjahit. Pekerjaan menjahit memerlukan ketelitian dan 
ketelatenan yang umumnya dimiliki oleh wanita. Karakteristik umur responden menunjukkan 
sebagian besar adalah berumur 20-30 tahun. Karakteristik umur responden menunjukkan 
bahwa sebagian besar responden merupakan kelompok manusia dalam usia produktif, dimana 
menurut Erikson (2009) bahwa pada usia produktif manusia akan mencapai tingkat 
kemampuan fisik, rasional, dan psikologisnya, sehingga pada usia tersebut merupakan usia 
puncak dari kemampuan manusia.  
Selanjutnya tingkat pendidikan responden menunjukkan sebagian besar responden 
berpendidikan SMA yang merupakan dalam kelompok tingkat pendidikan menengah. Tingkat 
pendidikan yang cukup baik tersebut membantu responden dalam memahami pekerjaan yang 
diembannya, serta dapat memahami hak dan kewajibannya di perusahaan. Pemahaman 
tentang hak dan kewajiban yang baik tersebut membantu responden dalam mencapai tingkat 
kepuasan dalam bekerja, jika responden merasa bahwa hak yang diperoleh lebih besar dari 
kewajiban yang harus dijalankan, maka kepuasannya menjadi tinggi, demikian sebaliknya. 
Hal tersebut sebagaimana disimpulkan dalam penelitian (Zein, Setyaningrum, dan Marlinae, 
2016) bahwa karyawan yang memiliki tingkat pendidikan yang rendah umumnya kurang 
termotivasi atau tidak bersemangat dalam bekerja, sehingga semakin rendah tingkat 
pendidikan karyawan, maka tingkat kepuasannya semakin rendah.  
Karakteristik lama bekerja menunjukkan sebagian besar responden memiliki masa kerja 
kurang dari 5 tahun. Lama kerja berhubungan dengan pemahaman responden tentang 
pekerjaannya khususnya tentang sistem kerja dalam perusahaan. Kondisi ini menyebabkan 
responden harus banyak belajar terhadap hal-hal baru dalam pekerjaan, sehingga kurang 
memperhatikan reward atau penghargaan perusahaan terhadap dirinya (Davis & John, 2008). 
Selanjutnya Soedarmayanti (dalam  Fritz, 2011) menjelaskan bahwa orang-orang yang telah 
lebih lama berada pada suatu pekerjaan akan lebih produktif dan lebih puas terhadap 
pekerjaannya. 
Hasil analisis data tentang pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan 
PT. Sri Rejeki Isman menunjukkan terdapat pengaruh positif yang signifikan iklim organisasi 
(X) terhadap kepuasan kerja (Y) karyawan di PT. Sri Rejeki Isman.  
Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang sangat penting untuk mendapatkan 
hasil kerja yang optimal. Ketika seorang merasakan kepuasan dalam bekerja tentunya ia akan 
berupaya semaksimal mungkin dengan segenap kemampuan yang dimilikinya untuk 
menyelesaikan tugas pekerjaannya. Dengan demikian produktivitas dan hasil kerja pegawai 
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akan meningkat secara optimal. Untuk mencapai tingkat kepuasan kerja yang maksimal dalam 
setiap pelaksanaan tugas audit, auditor kantor akuntan publik akan selalu menghadapi faktor-
faktor yang diperkirakan dapat mempengaruhi kepuasan kerja (Robbins SP, dan Judge, 2009). 
Kepuasan kerja merupakan sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya, seorang 
dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap pekerjaan itu, 
seorang yang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan sikap negatif terhadap pekerjaan 
itu (Robbins, 2008). Ruang lingkup manajemen sumber daya manusia secara umum 
membahas hal-hal berkaitan dengan manusiawi termasuk di dalamnya adalah kepuasan kerja 
pegawai. Kepuasan kerja pegawai merupakan faktor yang dianggap penting, karena dapat 
mempengaruhi jalannya organisasi secara keseluruhan. Kepuasan yang dirasakan pegawai 
dalam bekerja merupakan suatu petunjuk bahwa pegawai memiliki perasaan senang dalam 
menjalankan tugas pekerjaan.  
Kepuasan kerja juga merupakan suatu sikap positif pegawai terhadap berbagai situasi di 
tempat pekerjaan. Bagi organisasi, kepuasan kerja pegawai harus mendapat perhatian dan 
pemenuhan hal ini terutama menjadi tugas pimpinan organisasi. Bagi karyawan, kepuasan 
kerja merupakan faktor individu dan sarana untuk mencapai produktivitas kerja. Jadi dalam 
lingkup manajemen sumber daya manusia, faktor kepuasan kerja memberikan manfaat baik 
bagi organisasi atau perusahaan, pegawai, bahkan bagi masyarakat. Kepuasan kerja bagi 
seorang pegawai merupakan faktor yang amat penting karena kepuasan yang diperolehnya 
akan turut menentukan sikap positif terhadap pekerjaan. Perasaan puas dalam bekerja dapat 
menimbulkan dampak positif terhadap perilaku, seperti misalnya tingkat kedisiplinan dan 
semangat kerja yang cenderung meningkat. Kepuasan kerja juga berhubungan dengan 
outcomes seperti kinerja, sehingga apabila kepuasan kerja semakin tinggi maka akan 
menimbulkan semangat dalam bekerja. Dengan demikian seseorang akan lebih mudah 
mencapai tingginya kinerja (Robbins, 2008). 
Penelitian menunjukkan terdapat pengaruh yang positif dan signifikan iklim organisasi 
terhadap kepuasan kerja  karyawan di PT. Sri Rejeki Isman. Jeevan (2013) mengemukakan 
bahwa salah satu isu yang masih terus menimbulkan ketidakpuasan di kalangan karyawan 
adalah ketika karyawan percaya bahwa ada ketidaksesuaian antara sistem dan proses 
penghargaan organisasi resmi dan apa yang sebenarnya terjadi di tempat kerja. Selain itu, 
organisasi mengkomunikasikan nilai sesungguhnya dari seorang karyawan melalui sistem 
penghargaan yang digunakan, terlepas dari kebijakan tertulis tentang promosi dan ada 
beberapa faktor ekstrinsik dalam iklim organisasi yang juga menyebabkan ketidakpuasan. 
Purworini (2014) lebih lanjut menjelaskan bahwa salah satu kegagalan dari program suatu 
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organisasi adalah kurangnya partisipasi dari anggota organisasi yang disebabkan oleh 
gagalnya penyampaian tujuan organisasi kepada anggotanya. 
Hubungan iklim organisasi dengan kepuasan pegawai sebagaimana pendapat Davis dan 
Jhon (2008) bahwa iklim organisasi berpengaruh terhadap motivasi, produktivitas kerja dan 
kepuasan kerja. Iklim mempengaruhi hal itu dengan membentuk harapan pegawai tentang 
konsekuensi yang akan timbul dari berbagai tindakan. Karyawan akan mengharapkan imbalan 
atas dasar persepsi mereka terhadap iklim organisasi. Karyawan bersikap inovatif dan kreatif 
ketika merasakan iklim organisasi yang positif. Dalam penelitian  Roy, Ramudu, Beatrice, 
and Mark (2017) berjudul “Organizational Climate For Innovation And Organizational 
Performance: The Mediating Effect Of Innovative Work Behavior” jika suatu organisasi 
mampu mengembangkan iklim organisasi yang positif, maka akan menghasilkan motivasi 
kerja yang tinggi, komitmen, keterlibatan karyawan dan menjadikan kinerja organisasi yang 
lebih baik. 
Iklim organisasi yang baik mampu meningkatkan pemahaman pegawai terhadap tujuan 
organisasi, serta menciptakan suasana kerja dan motivasi kerja yang mendukung kinerja dan 
kepuasan kerja karyawan. Besarnya peran iklim organisasi terhadap kepuasan kerja 
sebagaimana ditunjukkan dalam penelitian Hermawan (2016) yang menunjukan bahwa 
besarnya hubungan iklim organisasi terhadap kepuasan kerja sebesar 51,8% sehingga masih 
ada faktor-faktor lain yang berhubungan dengan kepuasan kerja karyawan. 
Penelitian ini menunjukkan bahwa iklim organisasi yang diwakili dalam dimensi non 
fisik mendapatkan persepsi yang baik dari responden. Iklim organisasi merupakan bentuk dari 
bagaimana perusahaan memperkenalkan budaya-budaya dalam organisasi yang merupakan 
kebiasaan-kebiasaan organisasi baik dalam hal etika organisasi maupun system 
kepemimpinan organisasi yang diharapkan dengan iklim yang baik pemahaman karyawan 
tentang organisasi meningkat dan mampu mendorong tumbuhnya kenyamanan kerja dan 
motivasi kerja karyawan. Hal tersebut sebagaimana ditunjukkan dalam penelitian Rai (2014) 
yang meneliti pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan pegawai ini menunjukkan bahwa 
terdapat pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan pegawai. Sedangkan dimensi iklim 
organisasi yang terbukti memiliki pengaruh terhadap kepuasan pegawai antara lain adalah 
aturan dan pertanggungjawaban, tujuan perusahaan, sistem kepemimpinan dan manajemen 
perusahaan, lingkungan kerja, performa manajemen, dan kesempatan mengembangkan karier. 
Lebih lanjut Shahram, Hamid and Rahim (2016) menunjukkan adanya hubungan positif yang 
signifikan iklim organisasi terhadap kepuasan guru di SMA  Ardabal City, dimana 
pembentukan iklim organisasi yang nyaman dan sehat akan meningkatkan kepuasan kerja 
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karyawannya. Sedangkan penelitian Tsai (2014) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang 
erat antara iklim organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan. Iklim organisasi perusahaan 
yang meliputi manajemen perusahaan, penghargaan dan motivasi, transformasi 
kepemimpinan, dan gaya kepemimpinan merupakan dimensi dari iklim organisasi yang 
mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan.  
Iklim organisasi tidak hanya berhubungan dengan bagaimana organisasi atau perusahaan 
mengatur pola hubungan diantara individu dalam organisasi, namun juga faktor non fisik 
yaitu bagaimana organisasi menciptakan sistem yang dapat membantu pekerjaan pegawai, 
misalnya dengan penggunaan teknologi yang dapat membantu kinerja pegawai. Pentingnya 
pemenuhan kebutuhan teknologi dalam pekerjaan pegawai sebagaimana ditunjukkan dalam 
penelitian Karanja (2016) yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang kuat antara 
iklim organisasi dengan kepuasan kerja karyawan. Penelitian ini juga menunjukkan bahwa 
inovasi teknologi merupakan faktor dari iklim organisasi yang meningkatkan kepuasan 
karyawan. 
Iklim organisasi yang dipersepsikan baik oleh karyawan, antara lain mampu mendukung 
pemenuhan kebutuhan hidup karyawan, memberikan peluang peningkatan karir bagi 
karyawanan akan mendorong timbulnya perilaku kepuasan kerja dan menurunkan perilaku 
ingin keluar dari perusahaan. Hal ini sebagaimana ditunjukkan dalam penelitian Jyoti (2013) 
yang bertujuan untuk menganalisis pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan kerja, 
komitmen kerja, dan keinginan untuk keluar dari kerja (turn over). Penelitian ini  
menunjukkan bahwa iklim organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, 
berpengaruh positif terhadap komitmen kerja dan berpengaruh negative terhadap keinginan 
keluar dari pekerjaan. Penelitian ini menyebutkan bahwa iklim organisasi berupa peraturan 
perusahaan yang jelas berdampak terhadap peningkatan pemahaman karyawan terhadap 
perusahaan sehingga mempengaruhi kepuasan kerja. Iklim organisasi berupa manajemen yang 
mendukung yaitu penyertaan dalam pembuatan kebijakan, kesempatan berkarier dan 
penghargaan berpengaruh terhadap kepuasan karyawan.  
 Hasil analisis juga menunjukkan nilai koefisien korelasi sebesar 0,576 sehingga besarnya 
pengaruh variable iklim organisasi (X) terhadap variable kepuasan kerja (Y) adalah sebesar 
0,332 (0,576 x 0,576) atau sebesar 33,2%, sedangkan sisanya sebesar 66,8% dipengaruh oleh 
faktor lain, yang dapat berpengaruh pada kepuasan kerja misalnya sifat pekerjaan, prestasi 
dalam pekerjaan, peluang promosi dan kesempatan untuk mengembangkan diri dan 
pengakuan. 
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Kepuasan kerja merupakan sikap positif terhadap pekerjaan pada diri seseorang. Pada 
dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual. Setiap individu akan 
memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada 
dirinya. Biasanya orang akan merasa puas atas kerja yang telah atau sedang dijalankan, 
apabila apa yang dikerjakan dianggap telah memenuhi harapan, sesuai dengan tujuannya 
bekerja. 
Apabila seseorang menginginkan sesuatu, berarti yang bersangkutan memiliki suatu 
harapan dan dengan demikian akan termotivasi untuk melakukan tindakan kearah pencapaian 
harapan tersebut. Jika harapan tersebut terpenuhi, maka akan dirasakan kepuasan. Kepuasan 
kerja menunjukkan kesesuaian antara harapan seseorang yang timbul dan imbalan yang 
disediakan pekerjaan, sehingga kepuasan kerja juga berkaitan erat dengan teori keadilan, 
perjanjian psikologis dan motivasi (Robbins & Judge, 2009). Salah satu dari faktor yang 
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah iklim organisasi. Lussier (2005) mengatakan 
bahwa iklim organisasi adalah persepsi pegawai mengenai kualitas lingkungan internal 
organisasi yang secara relatif dirasakan oleh anggota organisasi yang kemudian akan 
mempengaruhi perilaku mereka berikutnya.  
Penelitian ini menunjukkan bahwa besarnya pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan 
kerja sebesar  33,2% sehingga masih terdapat 66,8% pengaruh faktor-faktor lain yang 
mempengaruhi kepuasan kerja selain faktor iklim organisasi. Faktor-faktor tersebut yaitu 
faktor intrinsik atau faktor yang berasal dari dalam diri karyawan itu sendiri seperti harapan 
dan kebutuhan individu tersebut dan yang kedua adalah faktor ekstrinsik, faktor ini berasal 
dari luar diri karyawan antara lain kebijakan perusahaan, dan sebagainya. Hal ini sebagaimana 
ditunjukkan dalam penelitian Asegid, Belachew and Yimam (2014) yang meneliti Factors 
Influencing Job Satisfaction and Anticipated Turnover among Nurses in Sidama Zone Public 
Health Facilities, South Ethiopia. Penelitian ini menunjukkan bahwa faktor-faktor yang 
mempengaruhi kepuasan kerja perawat di Ethiopia adalah usia, pendidikan, lingkungan kerja, 
dan rekan kerja. 
 
4. PENUTUP 
Berdasarkan hasil penelitian, maka disimpulkan terdapat pengaruh positif yang signifikan 
iklim organisasi (X) terhadap kepuasan kerja (Y) karyawan di PT. Sri Rejeki Isman, dimana 
semakin tinggi iklim organisasi maka kepuasan kerja karyawan semakin meningkat sebesar 
33,2%. Iklim organisasi yang kondusif perlu diciptakan, dengan begitu karyawan akan 
termotivasi untuk bertindak semaksimal mungkin demi tercapainya target-target produksi. 
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Pencapaian akan hasil pekerjaan yang positif akan memberikan kepuasan dalam diri 
karyawan. Atkinson dan Frechette (2009) menambahkan bahwa bekerja di tempat yang 
mampu memotivasi karyawan dan menumbuhkan rasa kepemilikan, pimpinan organisasi bisa 
mendapatkan keuntungan dari iklim organisasi yang positif. Kinerja karyawan secara 
langsung dapat dipengaruhi oleh iklim organisasi dan penerapan manajemen yang baik. 
Lingkungan kerja yang menyenangkan membuat sikap pegawai lebih positif dan memberi 
motivasi untuk bekerja lebih tekun dan lebih baik. 
Penelitian ini memiliki keterbatasan yang salah satunya karena sebagian besar responden 
memiliki lama kerja yang relatif singkat yaitu kurang dari 5 tahun sebanyak 70 responden 
(78%), masa kerja yang relatif singkat tersebut memungkinkan responden kurang begitu 
memahami iklim organisasi dengan baik. Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka 
peneliti menyarankan kepada penelitian selanjutnya dapat mengambil responden di bidang 
usaha lain atau menambahkan faktor – faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja 
karyawan, seperti; usia, lingkungan kerja, kesempatan untuk maju, prestasi dalam pekerjaan, 
dan pengawasan.  
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